Diseñar un modelo de gestión humana para la empresa Aceites S.A. by Gómez Suárez, Heidy Johanna
  
  
 
 
Gestión del Talento Humano en ACEITES S.A. 
 
 
DISEÑAR UN MODELO DE GESTIÓN HUMANA PARA LA EMPRESA ACEITES S.A. 
 
 
Autor: 
Heidy Johanna Gómez Suárez  
 
 
Estudiante de grado de Administración de Empresa, Universidad del Magdalena 
 
 
 
Tutor: Edgar Emilio Fernández Llanes 
 
 
 
Santa Marta, DTCH., Mayo 2018 
     
  
 
 
      
Contenido 
 
Introducción….……………………………………………………………….………….3 
Objetivo General………….……………………..………………….……………………4 
Objetivos Específicos…………………………………………………………………….4 
Justificación….……….………………………………………………………….……….5 
Generalidades de la Empresa…………….……………………………………….………7 
Referentes Teóricos…………………….…………………………………….…………..12 
Diagnostico…………. ……………………………………….…………………………..17 
Propuesta……………………………………………………………………….………...22 
Desarrollo de la Propuesta…...………………………………………………….……….23 
Conclusiones………………………………………………………………………….….31 
Bibliografía...………………………………………………………………………….…33 
Anexos……....…………………………………………………………………………...34
  
  1. Introducción 
 
Actualmente la mayoría de las organizaciones adoptan modelos de Gestión Humana con el 
fin de cumplir con sus objetivos organizacionales, convirtiéndose así el capital humano en un 
aspecto crucial, donde el éxito de las empresas depende en gran medida del deber ser y hacer de 
sus colaboradores, contar con un buen proceso estandarizado de gestión en talento humano 
generara grandes beneficios para las organizaciones y se convertirá en un aliado estratégico. 
 
El siguiente trabajo es elaborado con el fin de diseñar una estructura y mejora de procesos 
del área de gestión del talento humano en la empresa Aceites S.A. La implementación de un 
modelo de gestión permitirá que en la empresa se defina la estructura del área de gestión humana 
en el contexto de los procesos propios de la compañía, lo que permitirá: fidelizar a los 
empleados, y, disminuir la rotación, elementos los cuales son impulsores de la productividad y 
aseguradores de la calidad del servicio. 
 
La implementación de un modelo de gestión en talento humano como apoyo a los procesos 
internos de una organización, genera una transformación positiva en el potencial y la 
productividad de su personal, tomando como base lo antes mencionado: que el capital humano es 
uno de los recursos más relevantes dentro de las empresas, dado que de este depende la eficacia y 
eficiencia de las mismas. 
 
  
El rol de la gestión del talento humano en una compañía es relevante siempre que sea 
capaz de adaptarse y acoplarse a cada uno de los elementos de esta y de su entorno, valiéndose 
de la ventaja que le brindan sus fortalezas y cambiando las debilidades y dificultades en nuevos 
retos que generen conocimiento, en pro de los objetivos generales e individuales. 
Este trabajo se fundamenta metodológicamente en una investigación documental de los 
ejes temáticos de los procesos básicos de la gestión de talento humano, sus estructuras y el 
desarrollo organizacional.  
 
2. Objetivos 
   2.1 Objetivo general. 
Estructurar un modelo de gestión de talento humano para la empresa Aceites S.A. 
 
  2.2 Objetivos específicos.  
 Realizar un estado del arte de la gestión de talento humano 
 Analizar las estructuras de las áreas de gestión del talento humano 
 Identificar los procesos de gestión del talento humano para Aceites S.A 
 
 
 
  
3. Justificación 
 
La Estructuración de los procesos del área de Gestión humana, permiten a las empresas 
encaminar los esfuerzos individuales y grupales con la misión de la organización, entendiendo a 
los colaboradores como individuos con habilidades, destrezas y conocimientos aptos y adecuados 
para cada una de las necesidades de la compañía.    
 
La implementación de este plan y modelos permitirá que en la empresa Aceites S.A. se 
defina la estructura del área de gestión humana en el contexto de los procesos propios de la 
compañía, lo que permitirá: fidelizar a los empleados, y, disminuir la rotación, elementos estos 
impulsores de la productividad y aseguradores de la calidad del servicio. 
 
Actividades como; reclutamiento, selección y contratación de personal, diseño de manuales 
de funciones, creación y supresión de cargos, modificación del organigrama y todas aquellas que 
se deriven de estos, que en la actualidad son efectuados de manera aislada y sin 
direccionamiento, deberán ser cohesionadas al formarse la nueva estructura del área gestión del 
talento humano, que a su vez infundirá en el personal las buenas prácticas empresariales propias 
de la compañía.  Además permitirá alinear los objetivos de esta con los de los empleados (de 
manera individual y grupal), su potencial, sus habilidades de trabajo en equipo, sus capacidades 
y sus motivaciones tanto profesionales como personales. 
 
  
El área de Gestión Humana en la organización Aceites S.A. es una pieza fundamental en la 
compañía, dado que contribuye en el buen desarrollo de cada uno de los procesos misionales, 
siendo un apoyo integral a los demás departamentos que intervienen en las actividades de la 
empresa (producción, mantenimiento, laboratorio, almacén, sostenibilidad, administración, entre 
otras) implementando los procesos técnicos necesarios para que quienes hagan parte de estos 
departamentos sean los adecuados (según sus perfiles, actitudes y aptitudes) para el 
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la compañía.  
 
Sumado al continuo acompañamiento que se le brinda al personal que labora en la 
organización, que junto con las evaluaciones de competencia y habilidades y los planes de 
capacitación que se derivan de estas, buscan promover y potencializar las habilidades de cada 
individuo y/o equipo de trabajo, provocando motivaciones tanto personales como laborales en el 
individuo, mejora de los resultados y aumento en la productividad, lo que impacta directamente 
en el mejoramiento continuo de los indicadores de gestión de la organización.  
 
La gestión de talento humano en la empresa Aceites S.A. como herramienta de apoyo a la 
dirección estratégica de la empresa posibilitará: 
Establecer los parámetros principales que determinen el accionar, la relación de la empresa 
con sus empleados y los objetivos a partir de la implementación y retroalimentación 
constante.  Contribuir con la metodología de evaluación al reconocimiento de la potencialidad de 
los empleados y como esta se refleja en la obtención de las metas. 
 
  
Establecer las estrategias que contribuyan a lograr una mayor efectividad y eficiencia en el 
uso de los recursos y a establecer las necesidades de mejoramiento o rediseño de procesos. Así el 
presente proyecto de grado busca servir de punto de inicio o de marco referencial para futuros 
proyectos académicos o empresariales, que guarden similitud con los objetivos de este. 
 
4.  Generalidades de la Empresa ACEITES S.A 
 
4.1 Aspectos Generales 
La empresa ACEITES S.A Nit. 802005075-4 y domicilio principal administrativo en la 
ciudad de Santa Marta, Colombia en la Carrera 1C # 22 - 58 24 Edificio Bahía Centro Oficina 
303, inicio actividades el 11 de agosto 1997 en el municipio de El Reten - Magdalena, 
actualmente cuenta con una plata de personal de 300 colaboradores.  
 
Sus procesos en gestión del talento humano son: selección de personal, bienestar 
organizacional, contratación de personal, desvinculación de personal, entrenamiento- 
capacitación, evaluación desempeño y liquidación de nómina. 
 
4.2 Actividad Económica  
 
Como actividad principal ACEITES S.A es una empresa agroindustrial dedicada a la 
extracción de aceite crudo de palma, aceite crudo de palmiste y torta de palmiste. Esta actividad 
  
económica se encuentra ubicada en los cogidos C1036, A0126 y E4923 registrados ante la 
cámara de comercio.  
 
Aceites S.A Cuenta con 300 empleados entre oficinas administrativas, planta de beneficio 
y cultivo la cual se encuentra ubicada en la Ciudad de Aracataca. Cuenta con certificados desde 
2005 en ISO 9001:2008 con ICONTEC y próximos a certificarnos en RSPO, ISCC, 
RAINFOREST ALLIANCE, NON GMO y KOSHER. Socios de C. I. BIOCOSTA S. A., la más 
grande comercializadora de aceite de palma y derivados de Colombia. 
 
4.3 Misión  
 
Somos una empresa agroindustrial, dedicada al beneficio de la palma de aceite que a través 
de la obtención sostenible y rentable de sus productos, satisface los mercados nacionales e 
internacionales, participando en el desarrollo integral de sus trabajadores y la zona de influencia. 
 
4.4 Visión  
 
En el 2023, Alcanzaremos el reconocimiento en los mercados nacionales e internacionales 
del aceite de palma y sus derivados, por la excelente calidad de nuestros productos y el uso 
eficiente y sostenible de los recursos. Seremos una empresa que desarrolla con éxito alternativas 
industriales a partir de los subproductos del beneficio del fruto de la palma de aceite. 
  
4.5 Aceites Económicamente Viable  
 
Por su compromiso con la excelencia, eficacia, mejoramiento continuo de los procesos e 
innovación para la obtención de productos de palma de aceite, basándose en principios de 
sostenibilidad; para ello disponemos de recurso humano calificado, recursos técnicos, 
tecnológicos y económicos necesarios para satisfacer las necesidades, expectativas y 
requerimientos de nuestros clientes y grupos de interés. 
 
4.6 Aceites Ambientalmente Amigable  
 
Garantizando nuestro compromiso con el ambiente, la conservación de los recursos 
naturales y el cumplimiento de la normatividad aplicable, mediante la prevención, mitigación y 
compensación de los impactos negativos y la promoción de actividades encaminadas a generar 
impactos positivos a lo largo del sistema productivo, empleando tecnologías que aumenten la 
eficiencia de los procesos y optimizando el uso de los recursos y el aprovechamiento de los 
subproductos y residuos, propendiendo por el desarrollo sostenible de la región. 
 
4.7 Valores Corporativos:  
 
Confianza: La confianza es el fundamento de toda relación humana. Nadie puede caminar 
junto al otro sin tener la certeza de que puede confiar en él. Sin confianza es imposible avanzar y 
  
crecer. Cuando hablamos de confianza hablamos de transparencia. Para confiar en otra persona 
hace falta primero tener un conocimiento. 
Cuanto más se conoce, más confianza hay en una relación. Donde hay confianza se da una 
comunicación bonita y enriquecedora. En las relaciones es muy importante cuidar mucho la 
confianza. 
Responsabilidad: Es un valor que está en la conciencia de la persona, que le permite 
reflexionar, administrar, orientar y valorar las consecuencias de sus actos, siempre en el plano de 
lo moral. 
Lealtad: Es un corresponder, es una obligación que se tiene con los demás. Es un 
compromiso a defender lo que creemos y en quien creemos. La lealtad implica un compromiso 
que va más hondo: es el estar con un amigo en las buenas y en las malas, es el trabajar no solo 
porque nos pagan, sino porque tenemos un compromiso más profundo con la empresa donde 
trabajamos. 
Integridad: Es la capacidad de actuar conforme con las normas éticas y sociales en las 
actividades relacionadas con el trabajo sin mentir ni engañar, no ocultando información 
relevante, respetando la confidencialidad de la información personal y de la organización y no 
utilizándola en beneficio propio. Actuando en consonancia con lo que se considera importante. 
Incluye comunicar las intenciones, ideas y sentimientos abierta y directamente y estar 
dispuesto a actuar con honestidad incluso en negociaciones difíciles con agentes externos 
Respeto: Es el reconocimiento del valor inherente y de los derechos innatos de los 
individuos y de la sociedad. Estos deben ser reconocidos como el foco central para lograr que las 
personas se comprometan con un propósito más elevado en la vida. 
  
4.8 Estructura Organizacional  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
5. Referentes Teóricos 
 
5.1 Principios de la Administración científica. 
La planeación, la preparación, el control y la ejecución (Taylor, trad. 2006)  se consideran 
como unos de los primeros pasos de todas las organizaciones. La Tabla No. 1 describe estos 
procesos.   
La Tabla N° 1 Principios de la administración científica 
Principios Concepto 
Planeación Sustituir la improvisación por métodos basados en la planeación 
estratégica de cada una de las funciones del colaborador. 
Preparación Seleccionar la maquinaria, personal adecuado y prepararlos para 
producir más y mejor en concordancia a los objetivos planeados.  
Control  Hacer seguimiento al trabajo para cerciorarse de que está 
ejecutándose de acuerdo con las normas establecidas y según el plan 
previsto, que hagan seguimiento de evaluaciones por competencias, 
por actitudes y por objetivos. 
Ejecución Asignar atribuciones y responsabilidades para que el trabajo se 
realice con disciplina de acuerdo, a las competencias de cada uno de 
los colaboradores, con el fin que dichas actividades se lleven a cabo de 
buena forma y en los tiempos establecidos. 
 
 Elaboración propia. Fuente (Taylor, trad. 2006) 
  
(Chivenato, 2002) La gestión del talento humano es un área muy sensible a la mentalidad 
que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos 
como la cultura de cada organización, la estructura organizacional adoptada, las características 
del contexto ambiental, el negocio de la organización, la tecnología utilizada, los procesos 
internos y otra infinidad de variables importantes.  p. 5 
 
5.2 Teorías del Desarrollo Organizacional. 
(Daft R. , 2011) Define el desarrollo organizacional como: área de la ciencia del 
comportamiento dedicada a mejorar el desempeño por medio de la confianza, las 
confrontaciones abiertas de los problemas, el empowerment y la participación de los empleados, 
el diseño de un trabajo significativo, la cooperación entre los grupos y el uso total del potencial 
humano Pg. 615, las organizaciones para mejorar el producto o el servicio implementan técnicas 
para poder llevar a un alto nivel de competencia.  
 
(Daft R. , 2011) “Desarrollo organizacional se enfoca en los aspectos humanos y sociales 
de la organización como una forma de mejorar la capacidad de la empresa para adaptarse y 
resolver los problemas” p 432, Las organizaciones constantemente afronta cambios los cuales 
generan conflictos, desarrollo organizacional brinda las herramientas necesarias para cuando los 
cambio deban de realizarse y asumirlos de acuerdo al entorno empresarial. 
  
  
(Daft R. , 2011) “En la actualidad, numerosas empresas enfrentan la necesidad de 
transformarse en organizaciones totalmente diferentes debido a los nuevos desafíos en el 
entorno” p 7. 
(Daft R. , 2011) El elemento clave de una organización no es una construcción ni un 
conjunto de políticas y procedimientos; las organizaciones están constituidas por las personas y 
las relaciones entre ellas. Una organización existe cuando las personas interactúan entre sí para 
realizar funciones esenciales que ayudan a alcanzar las metas p. 11.  
 
La implementación del desarrollo organizacional, permite alinear los objetivos de la 
organización con los de los colaboradores de manera individual y grupal, su potencial, sus 
habilidades de trabajo en equipo, sus motivaciones tanto profesionales como personales y sus 
capacidades, y creará una relación productiva bidireccional, mejoras en los resultados y aumento 
de la productividad. 
 
5.3 Estructura organizacional 
 
La estructura organizacional desempeña un papel relevante, en el cual involucran un 
esquema formal de relaciones, comunicaciones, toma de decisiones, procedimientos y sistemas 
dentro de un conjunto de unidades, factores materiales y funcionales para la consecución de los 
objetivos organizacionales. 
 
  
Anteriormente las estructuras de las organizaciones eran funcionales, pero (Chiavenato I. , 
2002).  Hace énfasis en juntar y no en separar. El foco no está ya en las tareas, sino en los 
procesos, no en los medios, sino en los fines y resultados, no en cargos individuales, separados y 
aislados, sino en el trabajo conjunto realizado en equipos autónomos y multidisciplinarios, 
influencias ambientales externas: leyes y reglamentos, sindicatos, condiciones económicas, 
competitividad, condiciones sociales y culturales dentro de las influencias ambiéntales internas: 
misión organizacional, visión, objetivos, estrategias, cultura organizacional, naturaleza de las 
tareas, estilo de liderazgo.” P.8. 
Para (Chiavenato I, 2002) “una estructura organizacional es eficaz cuando facilita a las 
personas la consecución de los objetivos y es eficiente cuando se consiguen con recursos o 
costos mínimos” p 369. 
Al establecer una estructura en Aceites S.A. los directivos podrán delimitar el trabajo de 
cada uno de los individuos, estableciendo posiciones jerárquicas en las cuales se especifiquen 
obligaciones y reglas para desempeñar las actividades designadas a cada uno de las personas que 
integran la organización.  Dentro de las estructuras más significativas tenemos:  
Jerarquía de autoridad: En ella se establece de antemano los niveles jerárquicos para 
distribuir la autoridad y obtener obediencia por medio de los jefes. Es la manera más común de 
controlar a las personas. Representa un tipo de control personal de los subalternos, en la figura  
N° 1 presenta un ejemplo de esto. 
Organizaciones matriciales: Los empleados tienen, dos jefes; es decir, trabajan con dos 
cadenas de mando. Una cadena de mando es la de funciones o divisiones, el tipo que se diagrama 
en forma vertical en las gráficas que anteceden. El segundo es una disposición horizontal que 
combina al personal de diversas divisiones o departamentos funcionales para formar un equipo 
  
de proyecto o negocio, encabezado por un gerente de proyecto o un grupo, que es experto en el 
campo de especialización asignado al equipo. 
 
Figura No. 1 Estructura jerárquica 
 
Elaboración propia. (Chiavenato I., 2002)  
 
5.4 Funciones de la administración del talento humano. 
 
(Mondy W. R., 2010) Son cinco áreas funcionales que se asocian con una administración 
eficaz de talento humanos que son:  
 
Director General
Coordinador 
Financiero
Auxiliar Contable
Coordinador 
Talento Humano
Auxiliar Nomina
Coordinador 
Producción
Axiliares de Planta
Coordinador 
Compras
Auxiliar Logistica
  
Dotación de personal: Es cuando una organización se asegura de que siempre tenga el 
número adecuado de empleados con las competencias para el cargo, implica el análisis de 
puestos, la planeación del talento humano, el reclutamiento y la selección. 
Desarrollo del talento humano: Se relaciona con el desempeño del colaborador, un 
proceso orientado hacia las metas, que permita maximizar la productividad, por ejemplo la 
capacitación, plan carrera y en las actividades de desarrollo. 
Remuneración: Incluye todas las recompensas que se otorgan al colaborador a cambio de 
sus servicios. 
Seguridad y salud: La seguridad se refiere al hecho de proteger a los empleados contra 
lesiones ocasionadas  por accidentes relacionados con el trabajo y la salud al hecho de que los 
empleados se encuentren libres de enfermedades físicas y emocionales. 
Relaciones laborales: Derecho a reconocer a un sindicato y a negociar con él con buena fe 
si los empleados de la empresa quieren que ese sindicato los represente. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
6. Diagnostico 
 
El área de gestión humana es esencial en la administración de las compañías, por que 
valora y administra la labor de los elementos que conforman la organización a partir de procesos 
establecidos; la capacitación, la retroalimentación y el apoyo, que le permite a los colaboradores 
tener una visión clara de las competencias que necesitan para alcanzar el desarrollo personal y 
organizacional.  
La falta de un área de gestión del talento humano crea en las organizaciones desventajas 
competitivas como: inequidad, alta rotación, ausentismo laboral, desmotivación, que se derivan 
de la no definición de procesos. 
La empresa Aceites S.A., lleva a cabo actividades propias, correspondientes al área de 
gestión del talento humano y acordes a sus funciones; selección de personal; bienestar 
organizacional; contratación de personal; desvinculación de personal; entrenamiento y 
capacitación; evaluación desempeño; gestión de permiso y vacaciones; liquidación de nómina, 
no obstante estas funciones no responde a un proceso preconcebido ni definido y dependen de la 
dirección administrativa y financiera.  
 
Los procesos de gestión de talento humano, han sido implementados por la compañía de 
manera empírica a partir de las necesidades cotidianas y no dispone de personal suficiente para 
responder efectivamente a las exigencias operativas propios del área, y algunos procesos no 
responden a una estructura formal de gestión del talento humano.  
 
  
Aceites S.A., es una organización que inicio actividades en el año 1997 y su razón de ser es 
producir aceite crudo de palma, aceite de palmiste y torta de palmiste con los más altos 
estándares de calidad y enmarcados en principios de sostenibilidad, actualmente cuenta con seis 
direcciones como son:  dirección administrativa y financiera, dirección de planta extractora, 
dirección agronómica, dirección de sistemas, sostenibilidad e investigación y desarrollo  y con 
ellas ejecuta su proceso misional.   
 
Esta problemática deriva en la siguiente pregunta: 
  ¿Cuál es la estructura y los procesos convenientes para el área de gestión del talento 
humano en Aceites S.A. 
 
La coordinadora de Gestión Humana es la encargada de estudiar la propuesta del nuevo 
modelo o estructura del área de talento humano con el fin de que cada proceso se realice de 
manera eficaz y eficiente. Pero para que la estructura sea posible es necesario que se conozcan 
las principales amenazas y oportunidades del entorno, las fortalezas y debilidades de la empresa 
y a su vez las ventajas competitivas frente a otras organizaciones. Una de las herramientas más 
utilizadas para evaluar la situación actual de una empresa es la matriz DOFA, la cual permite 
tener un diagnostico real de la organización y del área de estudio. Esta nos permite dar una visión 
del área de gestión humana con el fin de formular y evaluar las posibles estrategias acordes a su 
situación. La matriz está conformada por las fortalezas y debilidades, que son los factores 
internos de la empresa y por las oportunidades y amenazas, que son los factores externos, es 
decir, los que están fuera de control de la empresa.
  
 
 
 
D.O.F.A DEBILIDADES OPORTUNIDADES 
- Perfiles de cargos y manuales de funciones no 
establecidos  
- Se deben re-evaluar los nombres y las 
funciones de los cargos, ya que existe inequidad.   
- No existe una estructura adecuada en el 
área de gestión humana  
- Carencia de capacitación y entrenamiento  
- La selección del personal no es objetiva 
por parte de la dirección.  
- Implementación de un nuevo modelo de 
gestión humana en la compañía. 
- Actualización del organigrama. 
- Actualización y creación de Manual de 
competencias, (el cual comprende los cargos, 
funciones y los requisitos que debe tener el 
trabajador para optar por ellos). 
- Contar con personal capacitado en 
cada área de trabajo  
 
FORTALEZAS AMENAZAS 
- Los empleados conocen adecuadamente 
su cargo y sus funciones en la organización.  
- Permitirá contar con amplio conocimiento en 
la selección y contratación del personal. 
- Implementación de nuevos procedimientos 
y políticas en el área de gestión humana y en la 
organización en general.  
- Equipo humano, motivados a la mejora  
- Asegura una correcta comunicación dentro 
de la organización. 
- Mayor eficiencia por parte de cada 
colabora. 
- Insensibilidad ante la propuesta del nuevo 
modelo de gestión humana. 
 
- Brindar información de la organización a 
la competencia. 
  
Al realizar el cruce de factores externos e internos evidenciamos en la matriz DOFA se 
determinaron aspectos relacionados con el área de gestión humana, como lo son la el modelo de 
una nueva estructura de gestión humana para una mejora en los procesos de selección y 
contratación del personal, evaluación de desempeño, formación de los empleados, 
compensación, retribución, actualización y creación del manual de competencias. En dicho hilo 
conductor y teniendo en cuenta que, la compañía en estudio se centra en los procesos de 
extracción de la palma de aceite, su recurso principal es el talento humano, por ello, es 
fundamental determinar en gran medida y sin error, el rol que las personas juegan en la 
organización. 
Los procesos de gestión, organizados y estructurados permiten al área de gestión humana 
desarrollar de forma correcta los objetivos establecidos y con ello se aporta a contribuir de forma 
directa con el direccionamiento estratégico de la organización.     
 
Estructura del área de gestión del Talento Humano de Aceites S.A., con base en procesos 
dinámicos, sencillos coherentes y acordes al tamaño de la organización.  Estos permitirán que la 
gestión que se ejecuta se muestre en resultados de participación en el direccionamiento 
estratégicos. 
 
 
 
 
  
             7. Propuesta del Área de Gestión Humana para Aceites S.A.  
 
Elaboración propia (Alles, M, 2007). 
 
 
 
 
Selección  y 
Contratación
•Establecer pasos metodologicos  en el proceso, tales como: - Convocatoria, 
entrevista, pruebas psicotecnicas, visita domiciliara, examen de ingreso , 
contratación  e inducción, permitará  garantizar la escogencia de colaboradores 
calificados y aptos para el cargo que se requiere cubrir e igualmente su 
permanencia en el mismo.
Evaluación de 
desempeño y 
formación
• Diseñar  evaluación de desempeño basado en competencias por nivel  de  dirección, 
supervisión y operativo que permite alinear las actividades de cada cargo con las 
competencias propias requeridas.
•Elaboración plan de capacitación acorde a las necesidades detectadas o arrojadas como 
resultado de la evaluación y cronograma de actividades  de formación a la medida, con 
su respectivo seguimiento de  efectividad y retorno  en  mejoramiento continuo de los 
procesos.
Compensación  
o Retribución
•Estructurar escala salarial que permita  que las responsabilidades sean acordes a la 
remuneración, buscando incentivar al colaborador y apuntandole al incremento de la 
producitividad, así:
• Establecer  criterios   como metas medibles y alcanzables  en el porcentaje de 
extracción del aceite crudo de palma.
•Bonificar el buen desempeño por área basado en las cinco S: Sort (seleccionar), Set in 
order (ordenar), Shine (Limpiar), Standardize (estandarizar), Sustain (Disciplina). .
Plan carrera
•Identificar los trabajadores claves e ir desarrollando sus potencialidades del saber -
saber hacer y comportamentales del ser. ( competencias duras y blandas).
•Promover lateral o horizontalmente acorde alas necesidades del cargo ya las 
hablidades del colaborador.
•Brindar confianza  permitiendo así el empoderamiento en su desarrollo.
•Diseñar y establecer paramentros para una buena  politica de estudio en formación 
de Diplomados, Pregrado, Postgrado, Master y doctorado. buscando que revierta la 
gestión del conocimiento.
  
       8. Desarrollo del diseño del nuevo modelo de gestión del talento humano  
 
En las organizaciones, el área de gestión del talento humano, juega un papel determinante, 
puesto que se encuentra enmarcada, como apoyo a los procesos misionales de la compañía. 
Cuando se ha logrado identificar acorde a la estructura o tamaño de la organización, las 
necesidades de diseñar el área en mención, para que esta pueda ejercer su misión como 
dependencia y se alinee a la estrategia corporativa de la organización, es que se logrará agregar 
valor y darle a la misma el grado de importancia con el que debe contar para la ejecución y 
puesta en marcha de las actividades, que soporten la funcionalidad y brinden bienestar a la 
organización. Entre los procesos a seguir están los cinco pasos para transformar una oficina de 
personal en un área de gestión del talento humano.  
 
Análisis y descripción de puesto de trabajo: Se basa en utilizar técnicas e instrumentos para 
recoger y analizar información, entre estos se cuenta con: 
 Entrevista estructurada, utilizando un cuestionario o entrevista dirigida.  
 Confirmación de la información obtenida. 
 Descripción del  puesto propiamente dicha 
 
Es importante la elaboración de un buen instrumento que sirva de apoyo y posteriormente 
sea analizado conforme a las necesidades del cargo, la entrevista obtenida permite comparar que 
tan alineado está el cargo con la persona que se requiere para su ocupación, puesto que las 
  
competencias específicas (saber y ser) deben estar definidas en cuanto a objetivos, medición de 
resultados y acciones correctivas o preventivas.  
 
Igualmente es necesario, clasificar los puestos para determinar la formación requerida, esta 
puede estar entre técnico, tecnólogo, profesional o especialista según sea el cargo; el nivel que se 
ocupara dentro de la estructura organizacional que puede establecerse entre directivos, 
gerenciales, de supervisión, coordinación y operativo.  Muy importante es definirle a cada cargo 
el objetivo, el nivel de autoridad, de responsabilidad, que hace, como lo hace, para que lo hace, 
donde lo hace y como este interactúa y le sirve de apoyo a otros cargos. 
 
Todo lo expuesto es necesario porque permite estructurar y mantener actualizado el manual 
de funciones de la organización, teniendo en cuenta los parámetros básicos que este debe 
contener entre ellos están  responsabilidad, conocimiento, experiencia, habilidades, competencias 
y relaciones que maneja el puesto en su actuar de forma interna y externa, para cumplir con éxito 
los  objetivos del mismo. 
La descripción de puestos debe ser revisada periódicamente debido a que la estructura de la 
organización se modifica acorde a su tamaño, planteamiento estratégico, logros, visión y entorno 
en general. 
 
Formación, selección,   Entrenamiento y desarrollo de personas: Debe estar relacionada 
con el puesto de trabajo o con el plan de carrera y a su vez con el direccionamiento estratégico de 
la compañía (visión, misión y valores). La capacitación es una actividad estructurada, bajo el 
  
esquema presencial o virtual, de acuerdo a las necesidades de formación detectadas y a la 
aplicación de  evaluación de desempeño y tabulación de sus resultados, estos arrojan el plan de 
capacitación el cual se presupuesta y desarrolla en actividades como cursos, seminarios, talleres, 
charlas, debidamente organizados y llevados a cabo en un cronograma que le permiten al 
colaborador estar actualizado y minimizar brechas con el objetivo de generar transmisión de 
conocimientos y potencializar habilidades propendan por el logro de objetivos organizacionales. 
 
Las capacitaciones deben estar planificadas y ser medibles a corto, mediano y largo plazo, 
dependiendo de su intensidad, objetivo y naturaleza.  Cuando un colaborador de nivel directivo, 
de coordinación entre otros asista a un seminario, taller y tenga personal a cargo, es deber ser que 
baje la información, que generé un proyecto de mejora en el área para que se revierta en 
beneficio colectivo, la capacitación recibida y así pueda ser medible su impacto y se visualice la 
mejora continua en los procesos productivos, de apoyo o estratégicos. 
 
Con respecto al entrenamiento, este es un proceso de aprendizaje que permite adquirir 
habilidades, destrezas y conocimientos con el fin de que desarrolle adecuadamente las 
actividades propias del cargo y así logre los objetivos propuestos para ello. 
 
Las necesidades de entrenamiento se basan en fortalecer brechas que se han identificado 
por bajo rendimiento laboral, por adquisición o cambio de maquinaria, automatización de 
procesos, implementación o cambio de software entre otros. 
 
  
La capacitación, el entrenamiento tienen como objetivo incrementar la productividad, 
reducción de errores, menor necesidad de supervisión, cambio de actitud por parte de los 
asistentes y enriquecimiento del puesto de trabajo. 
(Alles, M., 2007) hace referencia a “Conservar debidamente entrenado y capacitado al 
personal, además de mantenerlo apto para su posición, constituye la forma de actualizar de 
manera constante el capital intelectual de la empresa.  Por ello la capacitación tiene un valor 
estratégico para la organización.”  p.125 
 
Compensación: Es el  pago equitativo de  remuneraciones dentro de la compañía, 
manteniéndola en un máximo nivel de competitividad, en cuanto al reclutamiento, contratación y 
retención del personal  calificado, es importante contar con la descripción de puesto en la base de 
una política de retribuciones, debe estar alineada  con el análisis y descripción de puestos, con las 
responsabilidades y funciones propias del cargo, ya que de no mantenerse una escala salarial 
acorde al mercado laboral y a los niveles jerárquicos de la organización, se corre el riesgo de 
mantener una alta rotación por deserción, esto perjudica ampliamente los procesos internos y  se 
refleja en los resultados de productividad.   Existen organizaciones que condicionan beneficios 
extras para los colaboradores en cuanto a no alcanzar ganancias en el ejercicio contable y 
financiero.  
Las tendencias en remuneración, se ajustan a la intensa competencia, traduciéndose en 
remuneración variable, la cual incentiva e incrementa la productividad.  La remuneración 
variable cada día toma más fuerza en el mercado laboral no solo para cargos directivos sino 
inclusive en toda la nómina de la compañía. 
  
Evaluación de desempeño: Es un instrumento para gerenciar, dirigir y supervisar personal, 
con el objetivo de desarrollar personal. Buscando la mejora permanente que revierta en los 
resultados positivos de la organización y el adecuado aprovechamiento de los recursos. 
Su principal objetivo es identificar vacíos, falencias y puntos susceptibles de mejora en la 
parte comportamental y técnico, que permita minimizar brechas y fortalecer lazos entre jefe, 
colaborador y compañía, buscando que la relación patrono- laboral sea más consistente. 
Se tiene la mala percepción de que la evaluación es un instrumento para sacar personal, o 
para aumentar salarios. En la evaluación de desempeño se deben definir criterios o competencias 
a evaluar, estas deben estar alineadas con los niveles jerárquicos de la compañía y a su vez 
contener unos rangos de calificación preferiblemente de ponderación, que permitan una medición 
con resultados óptimos para realizar análisis de datos y  establecer un plan o programa de 
formación enmarcado en aquellas competencias susceptibles a mejora y que permitan minimizar 
las brechas y potencializar al colaborador, llevándolo a elevar su nivel. 
 
Plan Carrera: Es la proyección de un trabajador cuando va ascendiendo dentro de la 
organización. Igualmente es importante identificar a la gente clave en la organización, para 
elaborar planes especiales de carrera, que deben ser controlados de manera particular.  
 
Según, (Alles, M., 2007). Hacer carrera es conquistar lo que más nos interesa en el trabajo, 
satisfacer las motivaciones que nos impulsan a trabajar, diferentes en cada persona.  Es crecer en 
cierta dirección hasta donde lo permitan nuestras reales posibilidades. p. 261  
  
  
La organización si no cuenta con un plan carrera o sucesión, puede estar generando 
formación en todos los sentidos, con gastos y no con inversión, puesto que no está proyectando 
al individuo en crecimiento y desarrollo  escalonado, que permita fortalecer los cimientos y 
empoderarlo en la  proyección que este tiene y tendrá a futuro dentro de la compañía.  Se puede 
presentar el caso en el cual el colaborador presente renuncia de forma inesperada a su cargo y si 
no se cuenta con el reemplazo adecuado y debidamente formado se corre el riesgo de generar 
caos por que no se prevé la situación que está latente puesto que cada persona busca siempre su 
bienestar y puede estarlo viendo en otro lugar. 
 
Identificar las competencias, fortalecerlas y empoderar a cada colaborador es un requisito 
indispensable del área de Gestión del Talento Humano, con esto se asegura continuidad en los 
cargos y el crecimiento laboral y empresarial. La Tabla No. 2 describe los procesos de la gestión 
del talento humano.  
La Tabla N° 2 Procesos de Gestión del Talento Humano 
Procesos Concepto 
Admisión de personas, 
División de reclutamiento y 
selección de personal:  
Las compañías deben establecer políticas y criterios que enfoquen 
hacia donde se quiere llegar y expandir la empresa, concepto definido 
como visión; por lo que para alcanzar esta visión empresarial se requiere 
que el potencial personal, que ingresará a laborar sea poseedor de unas 
capacidades, actitudes y aptitudes definidas, con el propósito que éste se 
adapte fácilmente a las políticas de la empresa, y a su vez, la empresa sea 
un lugar idóneo para el crecimiento profesional del individuo. 
  
Aplicación de personas, 
División de cargos y salarios 
El diseño organizacional de las empresas estará redireccionado a 
establecer perfiles profesionales de acuerdo a las áreas de la empresa, y 
que sean acordes con la experiencia laboral y la preparación académica del 
individuo para llevar a cabalidad y con calidad las funciones dispuestas por 
su perfil. 
Compensación de las 
personas, División de beneficios 
sociales:  
Esencialmente, el devenir de una empresa siempre va a depender 
del nivel de motivación de los colaboradores, algo que se logra de tal 
manera que éstos sientan que la empresa les retribuye de manera equitativa 
el compromiso y la entrega que han tenido en todo el desempeño laboral, y 
no necesariamente se hace referencia al salario, sino a reconocimientos que 
enaltezcan la moral de los colaboradores, distinciones por cumplimiento de 
logros en específico 
Desarrollo de personas, 
División de capacitación 
Una compañía va a estar ligada a dos premisas: siempre va a crecer 
al mismo ritmo que tengan sus colaboradores y ésta será tan débil como su 
eslabón o miembro menos capacitado. El crecimiento de los colaboradores 
en la empresa debe ser integral, tanto en la parte humana, social y 
profesional, para que éste vea que puede asumir mayores responsabilidades 
y cada vez se encuentre en una posición estratégica dentro de la compañía. 
Mantenimiento de personas, 
División de higiene y seguridad 
La gestión del talento humano debe velar porque los procesos 
dentro de la empresa sean lo más continuos y fluidos posibles, con el 
propósito de garantizar la mayor eficiencia dentro de las actividades 
características de cada área o departamento. Por lo tanto, garantizar 
estabilidad, brindar oportunidades de desarrollo y crecimiento dentro de la 
empresa y motivar continuamente su labor desarrollando las condiciones 
más atractivas para el colaborador, se verá traducido en mayor sentido de 
  
pertenencia y compromiso por parte de él hacia la empresa, convirtiéndose 
en un círculo virtuoso. 
Evaluación de personas, 
División de personal 
Toda actividad de los colaboradores de una compañía está 
encaminada hacia el cumplimiento de una serie de objetivos propuestos 
por sus superiores, por lo que el desempeño de éstos se medirá por medio 
de herramientas como evaluación de procesos y actividades, y se verá 
reflejado por medio de indicadores cuantificables y de fácil interpretación 
por quienes llevan la gestión del talento humano. 
Elaboración propia (Chiavenato I. , 2002). 
 
El aporte de la administración científica es base sólida para la implementación de los 
procesos que se llevan al interior de la organización, estos brindan apoyo y contribuyen a que se 
facilite la gestión empresarial y se estructuren los procesos, que se convierten en eje fundamental 
para su desarrollo. 
 
Los procesos de gestión, organizados y estructurados permiten al área de gestión humana 
desarrollar de forma correcta los objetivos establecidos y con ello se aporta a contribuir de forma 
directa con el direccionamiento estratégico de la organización.     
 
 
 
 
  
9. Conclusiones 
 
En las organizaciones para lograr el éxito es necesario que exista un equilibrio entre los 
procesos establecidos y las personas que los ejecutan, pues es una ventaja para la empresa tener 
definidos los estándares de procesos y que su personal manifieste su sentido de pertenencia, 
contribuyendo y aportando al fortalecimiento de la compañía. De ahí nace la idea de diseñar un 
nuevo modelo o estructura de gestión humana para el área de talento humano en la empresa 
Aceites S.A, soportando las mejoras necesarias con el fin de perfeccionar los procesos en el área, 
en el diagnóstico se evidenciaron falencias que retrasan los procesos del área de Talento 
Humano. 
Al desarrollar  la matriz DOFA se determinaron los factores que podrían incidir en el 
proceso de la implementación de una nueva estructura de gestión humana, donde se identificaron 
alternativas de mejoramiento a los procesos del área a través de la nueva estructura, buscando la 
mejora de los procesos de selección y contratación del personal, evaluación de desempeño, 
formación de los empleados, compensación, retribución, actualización y creación del manual de 
competencias los cuales permitirán que el área se desarrolle de forma correcta los objetivos 
establecidos y con ello se aporta a contribuir de forma directa con el direccionamiento 
estratégico de la organización.     
 
Con la búsqueda y revisión bibliográfica realizada acerca de las ramas de la 
administración, se proporcionaron los fundamentos teóricos necesarios para el diseño de cada 
uno de los procesos de gestión humana en la empresa. Este análisis no solo demostró las 
  
necesidades actuales planteadas en este documento lo cual permitirá demostrar o sustentar lo 
explicado aquí anteriormente.  
 
Con el diseño y la normalización de los procesos y los procedimientos de gestión humana 
la organización puede lograr una mayor claridad cuando realice los procesos que conduzcan 
formar una persona parte de la empresa todo esto con la tranquilidad que le traerá a la 
organización misma vincular a la persona indicada y a la persona seleccionada hacer parte de una 
empresa que le brinde una mayor tranquilidad y estabilidad.  
 
 Dentro de la organización se observa que no se encuentran estructurado los procesos de 
Gestión Humana, es decir, la mayoría de los procesos no están definidos ni existe una clara 
visión de cómo se deben realizar. La coordinadora de Recursos Humanos entiende que la 
formalización de los procesos de Gestión humana en la empresa es beneficioso, en cuanto al 
proceso de selección permite elegir los mejores candidatos para los cargos existentes, 
minimizando el riesgo de contratar de personal no apto para desempeñar las funciones de cada 
cargo, es por ello que en el caso de Aceites S.A presentó un plan de mejora para optimizar los 
estándares de selección buscando la escogencia siempre del mejor candidato a cada cargo.  
 
Con el diseño, formalización e implementación de los procesos de gestión humana de la 
empresa Aceites S.A. se busca minimizar los problemas existentes o a existir en el manejo del 
personal, pues se diseñaron las herramientas necesarias para que el manejo del talento humano 
sea estructurado, direccionado y acorde al crecimiento de la organización.  
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11. Anexos 
 
 
 
  
Encuesta Sociodemográfica Aplicada a todos los colaboradores de la Empresa Aceites S.A, 
Con el fin de Actualizar su información personal, profesional y laboral para la 
implementación del proyecto de Modulo de Gestión del Personal en el software SIESA. 
 
 
 
 
